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Esta  investigación describe la realización de un diagnóstico de Clima Organizacional en 
el área administrativa de  la Universidad Tecnológica del Chocó. Para la realización del 
estudio se diseñó un cuestionario que contempla las dimensiones del clima organizacional 
propuestas por Chang et al (2008): autonomía, cohesión, confianza, presión, apoyo, 
reconocimiento, equidad e innovación. Se empleó una escala tipo Likert con cinco 
anclajes de respuesta. El tamaño de la muestra, finalmente se constituyó con 120 
empleados de la organización  objeto de estudio. Para el análisis de datos fue utilizado el 
softwareSPSS versión 20, y EQS versión 6.2. Los resultados indican que  mediante la 
escala de medición las respuestas de acuerdo y muy de acuerdo arrojaron puntuaciones 
como: autonomía 72%, cohesión 57%, apoyo 51%, confianza 47%, innovación 42%, 
presión 34% reconocimiento 33% y equidad 27%. De acuerdo con este resultado se puede  
afirmar que el clima organizacional en la U.T.CH., es mejorable. 
 
PALABRAS CLAVE: Clima Organizacional, escalas de medición, dimensiones, 




















This research describes the realization of a diagnosis of organizational climate in the 
administrative area of the Technological University of Chocó. Autonomy, cohesion, trust, 
pressure, support, recognition, fairness and innovation: For the study a questionnaire that 
includes the dimensions of organizational climate proposed by Chang et al (2008) was 
designed. A Likert scale with five response options was used. The sample size was finally 
established with 120 employees in the organization under study. For data analysis we used 
the SPSS version 20 software, version 6.2 and EQS. The results indicate that by measuring 
scale responses agree and strongly agree ratings dropped as 72 % autonomy , cohesion, 
57%, 51 % support , 47 % confidence , innovation, 42% , 34 % appreciation pressure 33 
% and equity 27 % . According to this result it can be said that organizational climate in 
UTCH, Improved. 
 
KEYWORDS: Organizational Climate, measurement scales, dimensions, reliability, 
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El clima organizacional constituye un concepto por excelencia para el cambio en las 
instituciones de educación superior, con miras a lograr una mayor eficiencia, lo cual 
constituye una condición indispensable (Segredo, 2011). 
 
De acuerdo con Mujica y Pérez (2007),  el clima es fundamental en todas las 
organizaciones que buscan un mejor  ambiente laboral y  así alcanzar aumento en la 
productividad sin perder de vista el talento humano.  Su conocimiento orienta los procesos 
que determinan el comportamiento organizacional, permitiendo, introducir cambios en el 
comportamiento de los miembros y en la estructura organizacional. No monitorear este 
clima puede acarrear que los empleados abandonen la institución, debido a que en 
ocasiones se presentan dificultades que generan un ambiente tenso.   
 
En igual sentido, Torrecilla (2009) plantea que, un buen clima o un mal clima 
organizacional, tendrá consecuencias para la organización a nivel positivo y negativo. 
Entre las consecuencias positivas, podemos nombrar las siguientes: logro, afiliación, 
poder, productividad, baja rotación, satisfacción, adaptación e innovación y de acuerdo  
con lo que expresa Vega, Arévalo, Sandoval, Aguilar y Giraldo (2006), se ha ilustrado 
previamente cómo el interés por el estudio del clima organizacional ha crecido 
rápidamente durante los últimos años, ya que las organizaciones a través de la 
implementación de sistemas de gestión de calidad y la inclusión de dicho tema en los 
indicadores de gestión, lo han asumido como uno de los elementos básicos para generar 
mejoramiento continuo. Todo esto da pie para intentar comprender este fenómeno en el 
contexto de la universidad.  
 
16 Diagnóstico del clima organizacional en el área administrativa de la Universidad 
Tecnológica del Chocó “Diego Luis Córdoba” 
 
La gestión del clima organizacional en los diferentes niveles de la universidad  hoy por 
hoy, constituye un compromiso y una responsabilidad para los directivos y gerentes 
universitarios que deben actuar con determinación para establecer la calidad como valor 
fundamental que ha de incorporarse a las normas administrativas de la organización. 
(Mujica y Pérez, 2007). A esto se suma que el desempeño del empleado se determina no 
sólo por el análisis de su situación laboral, sino también por su impresión acerca del clima 
donde trabaja.  
 
Las instituciones educativas no son la excepción, como organización tienen la necesidad 
de alcanzar objetivos que les permitan ofrecer servicios educativos de calidad, no sólo a 
los estudiantes sino también a sus empleados, ya que estos son parte funcional de dichas 
instituciones. Para que estos se sientan satisfechos con lo que hacen, deben estar 
motivados y gracias a ello se logrará que se desempeñen de manera óptima y permitan con 
ello alcanzar el logro de objetivos de una manera eficiente. En este sentido, se hace 
referencia a un tema que, en los últimos años, ha venido tomando gran importancia en las 
instituciones públicas y es el estudio de clima organizacional, el cual permite conocer las 
percepciones que el trabajador tiene de las características de la organización y que influyen 
en las actitudes y comportamiento de los empleados; siendo esto de gran importancia, ya 
que un buen o mal clima organizacional influirá en la motivación y satisfacción en el 
trabajo, contribuyendo al logro o fracaso en el alcance de los objetivos institucionales, 
además de una buena eficacia y productividad en ellas (Macedo, 2007). Bajo estas 
premisas teóricas, se encuentra la relevancia de estudiar el clima organizacional y como se 
vio antes, en el contexto universitario es tanto o más importante, dada la complejidad de la 
organización y la naturaleza de producción de conocimiento que tienen. Dentro del 
contexto universitario, analizar una pequeña universidad regional puede ser aún más 
interesante, pues como punto focal de generación de conocimiento y como motor de 
desarrollo regional, su adecuado funcionamiento puede generar mayor eficiencia en el uso 





¿Cuál es la percepción del Clima organizacional en el área administrativa de la U.T.CH.? 
Solucionar esta pregunta puede ayudar a mejorar en la gestión de la universidad e 
indirectamente, mejorar el nivel de desarrollo del departamento.  Por esta razón, la idea 
inicial es realizar un diagnóstico del clima organizacional con un grupo de empleados 
administrativo en la Universidad Tecnológica del Chocó “Diego Luis Córdoba”. Este 
estudio puede ser útil en la determinación de la relación de los aspectos objetivos de la 
institución con la motivación y el comportamiento de los empleados. 
 
Por otro lado, a nivel competitivo, se justifica el desarrollo del diagnóstico del clima 
organizacional en la Universidad Tecnológica del Chocó “Diego Luis Córdoba”, toda vez 
que  el interés por el estudio del clima organizacional permite conocer cómo se encuentra 
actualmente la percepción que tiene el personal  Administrativo de las condiciones internas 
de trabajo, Lo que representa saber que aprecia y cómo vivencia dicha comunidad su 
ambiente laboral. Esto redunda en una excelente imagen corporativa institucional, lo que a 
su vez permite el logro de los objetivos trazados en la institución y por ende con relación a 
otras instituciones un alto nivel de calidad frente a otras instituciones.  
 
Desde otro enfoque, el clima organizacional y sus variables tienen como único propósito 
diagnosticar la calidad de las relaciones interpersonales en la organización, así mismo el 
mejoramiento en el comportamiento laboral para obtener mayor rendimiento en los 
resultados laborales reflejados en productividad, comunicación, confianza, pertenencia, 
colaboración, entre otros (Méndez, 2005). 
 
A Nivel social,  en la medida que la tranquilidad de los clientes internos y/o empleados de 
la Universidad Tecnológica del Chocó “Diego Luis Córdoba” (UTCH.) sea buena, 
repercutirá de manera significativa para la misma institución al igual que el entorno social, 
situación que se ve reflejada mediante un eficiente servicio, beneficiando directamente a la 
comunidad y permitiéndole mejorar  la calidad de los procesos administrativos internos 
con efectos sucesivos los que redundarán en pro de la  sociedad en general.  
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De acuerdo con lo expuesto por Brito y Jiménez (2009), la norma ISO 9001 (2008) 
expresa la importancia de medir el clima  organizacional estableciendo que “la 
organización debe determinar y gestionar el ambiente de trabajo necesario para lograr la 
conformidad con los requisitos del producto o servicio prestado pues ello, redunda en la 
obtención de un producto final (egresados) de una excelente calidad para el beneficio de la 
comunidad y el país en general.  
 
Con todo esto, el objetivo de esta investigación es realizar un diagnóstico del clima 
organizacional  en el área administrativa de la Universidad Tecnológica del Chocó “Diego 
Luis Córdoba”.  De igual forma se plantean los objetivos específicos que se presentan a 
continuación: 
 Comprender el concepto de clima organizacional  
 Identificar las metodologías más comúnmente utilizadas en la medición del clima 
organizacional. 
 Realizar las recomendaciones con el fin de contribuir al mejoramiento del clima 



















1. Marco teórico 
1.1. Conceptualización del Clima Organizacional 
 
De acuerdo con Vega et al, (2006, p.331) “Hoy por hoy, el concepto de clima 
organizacional es un tema que despierta el interés de múltiples profesionales y disciplinas; 
a partir de su misma razón de ser en los contextos organizacionales reconocen la 
importancia del estudio de un fenómeno, en el que priman las interacciones sujeto-
organización y sujeto-sujeto”. 
 
De todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional se ha demostrado que la 
mayor utilidad, es aquella que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el 
trabajador tiene sobre las estructuras y los procesos que ocurren en el medio laboral 
(Delgado, 2006, p.102). 
 
En este mismo orden de ideas, los autores Morales y Tirapé ( 2013), comparten la idea de 
que el clima organizacional envuelve las percepciones individuales respecto de los 
atributos del ambiente de trabajo y que es la percepción agregada de la forma en que los 
individuos perciben la organización, lo que genera el clima organizacional.  Conforme a lo 
anterior, se considera el clima laboral como un fenómeno altamente importante en el 
campo empresarial, donde juega un papel esencial el ser (trabajador) como eje central de la 
productividad de la empresa. 
 
De ahí el autor Segredo (2011), consideran que el clima organizacional refleja la 
interacción entre características personales y organizacionales, es decir, tanto del recurso 
humano y físico de la empresa debido a que  el sujeto o empleados se convierten en el 
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núcleo de la organización donde el éxito depende de un buen clima laboral que incluye 
aptitudes, emociones, moralidad y convivencia, aspectos que contribuyen a una gran 
productividad. 
 
Para entender mejor lo que es clima organizacional, es necesario resaltar algunos aspectos 
expuestos por Goncalves, (2000),  entre los que se encuentran: En primera instancia, el 
clima junto con la estructura, las características organizacionales, y los individuos que la 
componen, forman un sistema de retroalimentación, independiente y altamente dinámico y 
en segunda instancia, el clima es una variable que interviene como mediador entre los 
factores del sistema organizacional y el comportamiento individual. 
 
De acuerdo con Goncalves ( 2000) ibid, el clima organizacional se define como “un 
fenómeno que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias 
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la 
organización tales como la productividad, satisfacción, rotación, entre otras”.  No obstante 
Vega et al, (2006), plantean que el fenómeno se refiere a las características del medio 
ambiente de trabajo las cuales son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores.   
 
Existen muchas definiciones sobre el clima organizacional expuestas por algunos autores 
entre las cuales tenemos: 
 
El clima organizacional desde un enfoque estructural;  consiste en un conjunto de 
características permanentes que describen una organización, que influye en el 
comportamiento de las personas que la conforman y que la hacen diferente de otras.   Para 
este caso se han utilizado cinco variables estructurales objetivas como las más útiles para 
descubrir dicho clima: tamaño, estructura Organizacional, complejidad de los sistemas, 
pauta de liderazgo y dirección de metas (García, 2009; pag. 46). 
 
De acuerdo con García (2009), se define el Clima organizacional desde un enfoque 
subjetivo; donde describe en términos de la “opinión” que el empleado se forma de la 
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organización. Dice por ejemplo, que un aspecto importante del clima es el espíritu, término 
que indica la percepción que el empleado tiene, de sus necesidades sociales que se están 
satisfaciendo y que está gozando del sentimiento de la labor cumplida. Otra dimensión que 
describe es la consideración, la cual refleja hasta qué punto el empleado juzga el 
comportamiento de su superior o sustentador emocionalmente distante. 
 
En tanto que para Patlán, Martínez y Hernández, (2012, p. 3) “el clima organizacional hace 
referencia a las características de la organización a partir de las percepciones de los 
trabajadores, los esquemas cognoscitivos y las percepciones globales”. Estos autores 
destacan la presencia de dos aspectos fundamentales: a) el clima organizacional se mide a 
partir de percepciones, y b) dichas percepciones son de tipo descriptivo. 
 
Se puede decir que, el clima organizacional es una realidad indispensable en las 
organizaciones, que surge de las relaciones existentes entre los diversos subsistemas y que 
constituye una ligazón entre individuos y ambiente.  Guillen y Aduna, (2008, p.53).No 
obstante, se plantea allí que el recurso humano (los empleados) es un factor primordial en 
el crecimiento de la institución, pues si no se tiene en cuenta los intereses y necesidades de 
los funcionarios, éstos estarán indispuestos para atender las necesidades de la organización 
en la que laboran. 
 
Por otra parte, Vega, et al, (2006), señala que Clima  organizacional es una cualidad 
relativa del medio ambiente interno de una organización que la experimentan sus 
miembros e influye en la conducta de estos. Se puede describir en términos de los valores 
de un conjunto particular de características. En la tabla No. 1 se describen las definiciones 
sobre el clima organizacional, y finalmente el autor Alcala (2011), define el clima 
organizacional como las percepciones que los miembros de la organización comparten de 
elementos fundamentales de su organización.  Estos elementos son percepciones referentes 
a las políticas, procesos y prácticas organizacionales.  
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Tabla 1: Conceptualizaciones del clima organizacional 
AUTOR CONCEPTO CLIMA ORGANIZACIONAL AÑO 
 García El clima organizacional desde un enfoque subjetivo; describe en términos de 
la “opinión” que el empleado se forma de la organización. Dice por ejemplo, 
que un aspecto importante del clima es el espíritu, término que indica la 
percepción que el empleado tiene de sus necesidades sociales que se están 




El clima organizacional desde un enfoque estructural;  consiste en un conjunto 
de características permanentes que describen una organización, que influye en 
el comportamiento de las personas que la conforman y que la hacen diferente 
de otras. 
2009 
Vega et al El clima  organizacional es una cualidad relativa del medio ambiente interno 
de una organización que la experimentan sus miembros e influye en la 




El clima organizacional es una realidad indispensable en las organizaciones, 
que surge de las relaciones existentes entre los diversos subsistemas y que 
constituye una ligazón entre individuos y ambiente. 
2007 
Patlan et al El clima organizacional hace referencia a las características de la organización 
a partir de las percepciones de los trabajadores, los esquemas cognoscitivos y 
las percepciones globales. Estos autores destacan la presencia de dos aspectos 
fundamentales: a) el clima organizacional se mide a partir de percepciones, y 
b) dichas percepciones son de tipo descriptiva. 
2012 
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1.2. Dimensiones del Clima Organizacional  
 
En el estudio del tema encontramos una serie de dimensiones o características que 
intervienen en la conducta de las personas y  que se pueden medir. 
 
Según Alcala (2011), son  nueve las dimensiones que permiten diagnosticar el clima 
organizacional: estructura, responsabilidad, recompensas, riesgos, relaciones, cooperación, 
estándares de desempeño, conflicto e identidad.  
 
En primera instancia, la Estructura, está vinculada con las reglas organizacionales, los 
formalismos, las obligaciones, las políticas, las jerarquías y las regulaciones. Representa la 
percepción que tienen los miembros de la organización acerca de la cantidad de reglas, 
procedimientos, trámites y otras limitaciones que se ven enfrentados en el desarrollo de su 
trabajo;  con respecto a la Responsabilidad, es la dimensión que enfatiza la percepción que 
tiene el individuo sobre el ser su propio jefe, el tener un compromiso elevado con el 
trabajo, el tomar decisiones por sí solo, el crearse sus propias exigencias y obligaciones; en 
lo referente a la recompensa, corresponde a la percepción de los miembros sobre la 
adecuación de la retribución percibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la 
organización utiliza más el premio que el castigo; en cuanto al riesgo corresponde al 
sentimiento que tienen los miembros de la organización acerca de los desafíos que impone 
el trabajo. Es la medida en que la organización promueve la aceptación de peligro 
calculado a fin de lograr los objetivos propuestos; en lo que respecta a las Relaciones, es la 
percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente 
de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y 
subordinados; sobre la Cooperación es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre 
la existencia de un espíritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del 
grupo. El énfasis está puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como 
inferiores; acerca de los Estándares de desempeño, es la percepción de los miembros 
acerca del énfasis que ponen las organizaciones sobre las normas de rendimiento. Se 
refiere a la importancia de percibir metas implícitas y explicitas así como normas de 
trabajo; se puede decir que los Conflictos son el sentimiento del grado en que los 
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miembros de la organización, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones 
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar  los  problemas  tan  pronto  surjan.  La  
dimensión  conflicto  se  basa  en  las opiniones encontradas que son toleradas en un 
ambiente de trabajo; finalmente, la identidad es el sentimiento de pertenencia a la 
organización, el cual es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En 
general, es la sensación de compartir los objetivos personales con los de la organización. 
(Alcala, 2011).  
 
Mercado y Toro (2008), por su parte plantean diez dimensiones explicativas del Clima 
organizacional: trato interpersonal, apoyo del jefe, sentido de pertenecía, retribución, 
disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad organizacional, coherencia, trabajo en 
equipo y valores colectivos.  
 
Para estos autores, el trato interpersonal, es la percepción del grado en que el personal se 
ayuda entre sí y sus relaciones son de cooperación y respeto; concerniente al apoyo del 
jefe, la percepción se refiere como el grado en que el jefe respalda, estimula y da 
participación a sus colaboradores; con respecto al sentido de pertenencia, lo perciben como 
el grado de orgullo derivado de la vinculación a la empresa, dándole este un sentido de 
compromiso y responsabilidad en relación con sus objetivos y programas;  en lo referente 
a la retribución es el grado de equidad percibida en la remuneración y los beneficios 
derivados del trabajo;  en cuanto a la disponibilidad de recursos es la percepción del grado 
en el cual el personal cuenta con los equipos, implementos y el aporte requerido de otras 
personas y dependencias para la realización de su trabajo; en lo que concierne a la 
estabilidad es la percepción del grado en que los empleados ven claras posibilidades de 
permanencia de la empresa y estiman que a la gente se la conserva o despide con criterio 
justo; por su parte la claridad en la organización es el grado en que el personal percibe que 
ha recibido información apropiada sobre su trabajo y sobre el funcionamiento de la 
empresa; en lo concerniente a la coherencia es la percepción de que a la medida en que las 
actuaciones del personal y de la empresa se ajustan a los principios, objetivos, normas y 
reglamentos establecidos; se puede expresar que el trabajo en equipo es el grado en que se 
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percibe que existe en la empresa un modo organizado de trabajar en equipo y que de tal 
modo el trabajo es conveniente para el empleado y para la empresa; por último los valores 
colectivos es el grado en que se perciben en el medio interno: Cooperación (ayuda mutua), 
Responsabilidad (esfuerzo adicional, cumplimiento) y Respeto (consideración, buen trato). 
(Mercado y Toro,  2008). 
 
Consecuente con lo anterior, las dimensiones  según  Mercado y Toro (2008),  se pueden 
observar como directrices que orientan el trabajo que desempeñan los empleados en la 
empresa. También contemplan normas, valores y aptitudes de los miembros de la 
institución. Es decir, que para que una organización pueda crecer es necesario que 
disponga de unos parámetros de organización, comportamiento y productividad que 
permiten al mismo tiempo un buen clima laboral y por ende un mayor rendimiento en la 
producción. 
 
En igual importancia, Chiang, Salazar, Huerta y Nuñez (2008),  plantean ocho 
dimensiones del clima organizacional: la autonomía, la cohesión, la confianza, la presión, 
el apoyo, el reconocimiento, la equidad e innovación. Las cuales se definen a 
continuación:  
 
En cuanto a la autonomía, ésta se define como la percepción del trabajador acerca de la 
autodeterminación y responsabilidad, elementos necesarios en la toma de decisiones  con 
respecto a procedimientos laborales, metas y prioridades; con respecto a la cohesión 
incluye la percepción de las relaciones interpersonales entre los trabajadores de la 
organización lo que sin duda alguna permitirá un clima acogedor entre ellos,  que 
posteriormente se verá reflejado en la realización de las tareas; concerniente a la confianza, 
se hace fundamental en la  percepción de la libertad para comunicarse con los superiores,  
con el fin de tratar temas sensibles y personales  con la confidencia absoluta que genera 
seguridad que esa comunicación no será violada o usada en contra de los miembros;  en lo 
referente a la presión ésta comprende la percepción que existe con respecto a los 
estándares de desempeño, funcionamiento y finalización de la tarea;  se puede decir, que el 
apoyo que se refiere a la percepción que tienen los miembros acerca del respaldo y la 
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tolerancia en el comportamiento dentro de la institución, para lo que se tendrá en cuenta el 
aprendizaje de los errores, por parte del trabajador, sin temor a represalias por parte de sus 
superiores  o compañeros de trabajo; sobre el reconocimiento que comprende la 
percepción que tienen los miembros de la organización, con respecto a la recompensa que 
reciben,  como consecuencia al aporte positivo en el desarrollo de la organización;  en 
relación a la  equidad que es la percepción que los empleados tienen, sobre la existencia  
de políticas y reglamentos en búsqueda de la proporcionalidad  dentro de la institución  y 
claros dentro de la institución; por último, la innovación es otro aspecto, que hace alusión  
a la percepción que se tiene acerca del ánimo  para asumir riesgos, ser creativos y adoptar  
nuevas áreas de trabajo, donde se obtenga alguna experiencia  (Chiang, et al 2008). 
 
De acuerdo con lo anteriormente expuesto, se puede decir que las dimensiones del clima 
laboral, según Chiang et al (2008), resaltan los rasgos característicos y el mayor sentir de 
los miembros intervinientes en la organización,  por ejemplo: la autonomía, la solidaridad, 
la justicia, la confianza, la creatividad entre otros. Son elementos tendientes a garantizar un 
ambiente de trabajo revestido de  calidad y armonía  para la buena relación laboral. Pues 
no se puede desconocer que el rendimiento depende de las buenas relaciones personales y 
las habilidades de cada uno de los funcionarios de la empresa. 
 
Con respecto al instrumento desarrollado por  Chiang et al (2008), fue escogido para 
desarrollar la investigación,  porque se realizo una comprobación de  validez y fiabilidad 
de la escala  y se observo que es un mecanismo óptimo para alcanzar el grado que 
representa la medida con precisión, además ha sido utilizado en investigaciones realizadas 
en otras instituciones de educación, en las cuales  se persiguen objetivos similares a los 
esta investigación.  
Tabla 2: Dimensiones del clima organizacional 
Según Alcala (2011) Mercado y Toro (2008) Chiang et al  (2008) 
Identidad  Sentido de pertenencia  Autonomía  
Relaciones Trato interpersonal  Cohesión  
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Conflicto  Presión 
  Confianza  
Estructura Claridad en la organización   
Cooperación  Apoyo del jefe  Apoyo  
Recompensas Retribución  Reconocimiento  
  Equidad  
 Trabajo en equipo   
Riesgo    
Responsabilidad Valores colectivos   
 Estabilidad  
 Disponibilidad de recursos  Innovación 
Estándares de desempeño    
 Coherencia   
Fuente: Autor elaboración propia con base en Alcala (2011), Mercado y Toro (2008) y 
Chiang et al (2008). 
 
1.3. Estudios  sobre el Clima Organizacional 
 
Es importante resaltar, un estudio realizado por Vega et al, (2006) que presenta el 
panorama de los estudios de clima organizacional (CO) en Bogotá, D.C. (Colombia), 
realizados en  10 instituciones de educación superior y 2 bibliotecas públicas, entre los 
años 1994 y 2005. Se revisaron 168 documentos, de los cuales se tomaron, como base  93 
en psicología del trabajo y las organizaciones y áreas relacionadas con la gestión humana. 
De estos, a su vez, 67 eran trabajos de grado (48 en pregrado y 19 en postgrado), 11 
artículos científicos y 15 libros. Esta revisión permitió identificar las diferentes 
definiciones, los autores más representativos citados en los trabajos consultados, los 
factores asociados al estudio del clima organizacional, los instrumentos utilizados para 
medirlo y el abordaje del tema que se hace desde diferentes disciplinas en el contexto 
objeto de estudio. Este estudio ha buscado caracterizar las múltiples posiciones que los 
autores retoman en las investigaciones; de igual forma identificar  las características que 
deberían tener las organizaciones en materia de capital humano, si lo que se busca es 
coherencia y efectividad de los programas a implementar.  La primera parte del estudio 
nos permite mostrar que el clima organizacional y sus estudios son un punto de 
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convergencia de los diferentes factores que afectan las dinámicas organizacionales y 
relacionales dentro de la organización; es así que al describir el clima organizacional se 
está haciendo un primer nivel de diagnóstico de la organización y las características de 
éste, y se espera que estén conectadas con la definición o la compresión que se esté 
haciendo de CO. 
 
El estudio realizado por Chiang et al, (2008), para elaborar y validar los instrumentos 
necesarios para medir las variables del clima organizacional y de la satisfacción laboral de 
trabajadores de instituciones del sector público.  La muestra está compuesta por 547 
trabajadores miembros de 44 grupos y de seis organizaciones.  Se procedió a la aplicación 
de dos escalas para medir el clima organizacional de Koys y Decottis (1991), quienes 
identificaron un conjunto de 8 dimensiones de clima: autonomía, cohesión, confianza, 
presión, apoyo, reconocimiento, equidad e innovación;  y para medir la satisfacción laboral 
se desarrolló un instrumento en base al cuestionario de s21726 (1990) y el s4782 (1986) de 
los autores Meliá y Peiro.  Los resultados obtenidos muestran que ambas escalas arrojan 
una fiabilidad mayor de 0,9.  La subescala de clima organizacional, entrega una fiabilidad 
adecuada.  La única excepción está en la subescala presión donde se observa la menor 
fiabilidad (0,34).  Respecto al instrumento elaborado para medir satisfacción laboral, el 
análisis factorial nos dio seis factores con un coeficiente de alfa alto (entre 0,8 y 0,9). 
 
De otro lado, Rangel y Castro (2009), en la investigacion realizada sobre el Diagnostico 
del clima organizacional caso de estudio: universidad de los andes nucleo universitario 
“Pedro Rincon Gutierrez” Tachira – Venezuela, el cual tiene como obejtivo diagnosticar el 
Clima Organizacional predominante en la univrsidad de los andes, con esta finalidad, y 
asumiendo una posicion de complementariedad de metodos y tecnicas de carácter 
cuantitativo y cualitativo, se aplicó una adaptacion del cuestionario de clima 
organizacional de Litwin y Stringer (como se cito en Rangel y Castro, 2009), a una 
muestra de 47 docentes seleccionados por muestreo intencional o sesgado, se realizó un 
total de 6 entrevistas a docentes seleccionados según su antiguedad, trayectoria acadèmica 
y experiencia en cargos de direnormas de desempeño y expectativas, conflicto y tolerancia 
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al conflicto, identidad organizacional, elementos curriculares y comunicación.  Las 
dimensiones estudiadas fueron estructura, responsabilidad, cordialidad, apoyo, 
recompensa, riesgo El analisis de los datos hizo evidencia que el clima organizacional 
global de la universidad es percibido como desfavorable o negativo, lo que constituye una 
debilidad organizacioanl. En funcón de estos resultados se plantea la necesidad de articualr 
una propuesta- modelo para la gestión del cilima organizacional de la universidad, con la 
finalidad de contribuir al bienesta laboral integral de la institución.  
 
De acuerdo con Durán y Atlante (2012), en el estudio realizado sobre la “Medición del 
clima organizacional desde la perspectiva del pernal de apoyo en la universidad nacional 
de mar del plata: aplicación de herramientas cualitativas a fin de profundizar en el análisis 
de los resultados obtenidos”. Donde su propósito es presentar un análisis de los resultados 
del proyecto de investigación que se está llevando a cabo por un grupo de docentes de la 
universidad nacional de mar del plata. Las dimensiones estudiadas fueron: participación, 
gestión y liderazgo, evaluación y supervisión, capacitación para el desempeño, 
condiciones físicas, reconocimiento, organización y relaciones horizontales.   
 
En igual sentido, Mercado y Toro (2008) realizaron un  estudio sobre el análisis 
comparativo del clima organizacional en dos universidades públicas de Latinoamérica: 
México y Colombia.  Se tomó una muestra de 980 personas en la universidad colombiana 
y de 1.854 en la universidad mexicana. Se empleó la encuesta ECO IV que cuenta con 63 
ítems que permiten medir 10 variables del clima organizacional, con una muy buena 
validez de construcción y una confiabilidad. En la universidad colombiana el alfa de cron 
Bach de las variables fueron como se relacionan a continuación: trabajo interpersonal 0,87, 
apoyo del jefe 0,89, sentido de pertenencia 0,77, retribución 0,89, disponibilidad de 
recursos 0,91, estabilidad 0,85, coherencia 0,77, claridad organización 0,74, trabajo en 
equipo 0,88 y valores colectivos 0,80. Los resultados muestran que las características 
psicométricas de la encuesta son muy similares en las dos organizaciones y que la calidad 
del clima en las dos instituciones es diferente.  
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Con los mismos propósitos, Mejías, Reyes y Arzola (2006). Realizaron una investigación 
que tenía como propósito desarrollar un instrumento para medir el clima organización en 
instituciones de educación superior como base para introducir un modelo de sistema de 
gestión de calidad en dichas organizaciones. La fiabilidad del instrumento en todos los 
casos fueron mayores a 0,90, como se detalla a continuación: en la universidad A de 0,91, 
universidad B de 0,94 y universidad C 0,92.  Esto indica una alta homogeneidad y 
equivalencia de las respuestas a todas las variables a la vez y para todos los encuestados. 
El CLIUNING cubre todas las dimensiones importantes del clima organizacional 
educativo universitario.  Las 37 variables que integran la encuesta definitiva constituyen 
una adaptación del material original. Por lo que se puede considerar que la escala presenta 
una validez de contenido.  
 
Igualmente, en una investigación sobre Evaluación del Clima Organizacional en la 
Universidad Tecnológica de Pereira realizada por Grisales y Monroy ( 2011), Se 
encuestaron a 623 empleados, en la cual se realizaron 9 preguntas y con ellas se pudo 
clasificar el tipo de contrato y la dependencia a la que pertenecía el encuestado; de igual 
forma se realizaron 82 preguntas con cinco alternativas de respuesta para recolectar 
información y determinar el clima organizacional de la institución.  Se evaluaron 13 
variables: trabajo en equipo, liderazgo, facilitación para el cambio, empoderamiento, 
sentido de pertenencia, imagen corporativa, comunicación, motivación, negociación y 
manejo de conflicto, relaciones, reconocimientos por la labor, salud ocupacional e 
información. Con base en los resultados obtenidos se pudo concluir que en general el 
clima organizacional es bueno pues el indicador en las diferentes variables puntuó  sobre el 
60% En este estudio las variables salud ocupacional (63,2%), reconocimiento (66,2%) y 
liderazgo (66,1%) presentan falencias o deficiencia; por otra parte la imagen corporativa 
(90,0%), sentido de pertenencia (88,1%) y empoderamiento (84,8) tienen grandes 
fortalezas.  Las demás presentan porcentajes menores al 70% y 88%, que indica que hace 
falta aumentar los esfuerzos para afianzar estos.  
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Según Alcala ( 2011), en su estudio sobre clima organizacional en una institución pública 
de educación superior, los resultados reportaron que en general los trabajadores de la IPES 
tienen una buena percepción de la organización en siete de las nueve variables evaluadas 
por Litwin y Stringer. En este sentido las escalas mejor evaluadas fueron estándares de 
desempeño y relaciones, seguida por identidad, estructura, riesgo, responsabilidad y 
cooperación. Los trabajadores tienen una regular percepción del clima en las variables 
conflicto y recompensas ya que obtuvieron porcentaje por debajo de los cincuenta puntos 
porcentuales. 
 
En un artículo realizado por Brito y Jiménez (2009) el cual tiene como objetivo mostrar los 
resultados de la evaluación del clima organizacional en la Facultad de Ingeniería de la 
Universidad de Carabobo, a objeto de identificar oportunidades para la mejora del 
desempeño institucional. Para este fin se aplicó un instrumento para medir el clima 
organizacional, diseñado a partir del modelo de encuesta CLIOUNing de Mejías et al 
(2006), fundamentado a su vez en el trabajo de Litwin y Stringer (1968). Los resultados de 
las pruebas estadísticas realizadas (significativas al 5%) indican que el instrumento 
aplicado es válido para medir el clima organizacional percibido por el personal de la 
Facultad, presenta fiabilidad y validez de contenido, validez de criterio (concurrente y 
predictiva) y finalmente validez de constructo. Las cuales obtuvieron el siguiente alfa de 
cronbach: Retos Individuales (0,671), Gestión Institucional (0,642), Interacción (0,613), 
Rendimiento Institucional (0,555)  y Cooperación Laboral (0,302).  Se ve afectado el clima 
organizacional de la facultad por algunas deficiencias en la gestión institución y la 
cooperación laboral.  
 
En el estudio del tema encontramos una serie de dimensiones o características que 
intervienen en la conducta de las personas y  que se pueden medir. 
 
Según Alcala (2011), son  nueve las dimensiones que permiten diagnosticar el clima 
organizacional: estructura, responsabilidad, recompensas, riesgos, relaciones, cooperación, 
estándares de desempeño, conflicto e identidad.  
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En primera instancia, la Estructura, está vinculada con las reglas organizacionales, los 
formalismos, las obligaciones, las políticas, las jerarquías y las regulaciones. Representa la 
percepción que tienen los miembros de la organización acerca de la cantidad de reglas, 
procedimientos, trámites y otras limitaciones que se ven enfrentados en el desarrollo de su 
trabajo;  con respecto a la Responsabilidad, es la dimensión que enfatiza la percepción que 
tiene el individuo sobre el ser su propio jefe, el tener un compromiso elevado con el 
trabajo, el tomar decisiones por sí solo, el crearse sus propias exigencias y obligaciones; en 
lo referente a la recompensa, corresponde a la percepción de los miembros sobre la 
adecuación de la retribución percibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la 
organización utiliza más el premio que el castigo; en cuanto al riesgo corresponde al 
sentimiento que tienen los miembros de la organización acerca de los desafíos que impone 
el trabajo. Es la medida en que la organización promueve la aceptación de peligro 
calculado a fin de lograr los objetivos propuestos; en lo que respecta a las Relaciones, es la 
percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente 
de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y 
subordinados; sobre la Cooperación es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre 
la existencia de un espíritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del 
grupo. El énfasis está puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como 
inferiores; acerca de los Estándares de desempeño, es la percepción de los miembros 
acerca del énfasis que ponen las organizaciones sobre las normas de rendimiento. Se 
refiere a la importancia de percibir metas implícitas y explicitas así como normas de 
trabajo; se puede decir que los Conflictos son el sentimiento del grado en que los 
miembros de la organización, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones 
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar  los  problemas  tan  pronto  surjan.  La  
dimensión  conflicto  se  basa  en  las opiniones encontradas que son toleradas en un 
ambiente de trabajo; finalmente, la identidad es el sentimiento de pertenencia a la 
organización, el cual es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En 
general, es la sensación de compartir los objetivos personales con los de la organización. 
(Alcala, 2011).  
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Mercado y Toro (2008), por su parte plantean diez dimensiones explicativas del Clima 
organizacional: trato interpersonal, apoyo del jefe, sentido de pertenecía, retribución, 
disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad organizacional, coherencia, trabajo en 
equipo y valores colectivos.  
 
Para estos autores, el trato interpersonal, es la percepción del grado en que el personal se 
ayuda entre sí y sus relaciones son de cooperación y respeto; concerniente al apoyo del 
jefe, la percepción se refiere como el grado en que el jefe respalda, estimula y da 
participación a sus colaboradores; con respecto al sentido de pertenencia, lo perciben como 
el grado de orgullo derivado de la vinculación a la empresa, dándole este un sentido de 
compromiso y responsabilidad en relación con sus objetivos y programas;  en lo referente 
a la retribución es el grado de equidad percibida en la remuneración y los beneficios 
derivados del trabajo;  en cuanto a la disponibilidad de recursos es la percepción del grado 
en el cual el personal cuenta con los equipos, implementos y el aporte requerido de otras 
personas y dependencias para la realización de su trabajo; en lo que concierne a la 
estabilidad es la percepción del grado en que los empleados ven claras posibilidades de 
permanencia de la empresa y estiman que a la gente se la conserva o despide con criterio 
justo; por su parte la claridad en la organización es el grado en que el personal percibe que 
ha recibido información apropiada sobre su trabajo y sobre el funcionamiento de la 
empresa; en lo concerniente a la coherencia es la percepción de que a la medida en que las 
actuaciones del personal y de la empresa se ajustan a los principios, objetivos, normas y 
reglamentos establecidos; se puede expresar que el trabajo en equipo es el grado en que se 
percibe que existe en la empresa un modo organizado de trabajar en equipo y que de tal 
modo el trabajo es conveniente para el empleado y para la empresa; por último los valores 
colectivos es el grado en que se perciben en el medio interno: Cooperación (ayuda mutua), 
Responsabilidad (esfuerzo adicional, cumplimiento) y Respeto (consideración, buen trato). 
(Mercado y Toro,  2008). 
 
Consecuente con lo anterior, las dimensiones  según  Mercado y Toro (2008),  se pueden 
observar como directrices que orientan el trabajo que desempeñan los empleados en la 
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empresa. También contemplan normas, valores y aptitudes de los miembros de la 
institución. Es decir, que para que una organización pueda crecer es necesario que 
disponga de unos parámetros de organización, comportamiento y productividad que 
permiten al mismo tiempo un buen clima laboral y por ende un mayor rendimiento en la 
producción. 
 
En igual importancia, Chiang, Salazar, Huerta y Nuñez (2008),  plantean ocho 
dimensiones del clima organizacional: la autonomía, la cohesión, la confianza, la presión, 
el apoyo, el reconocimiento, la equidad e innovación. Las cuales se definen a 
continuación:  
 
En cuanto a la autonomía, ésta se define como la percepción del trabajador acerca de la 
autodeterminación y responsabilidad, elementos necesarios en la toma de decisiones  con 
respecto a procedimientos laborales, metas y prioridades; con respecto a la cohesión 
incluye la percepción de las relaciones interpersonales entre los trabajadores de la 
organización lo que sin duda alguna permitirá un clima acogedor entre ellos,  que 
posteriormente se verá reflejado en la realización de las tareas; concerniente a la confianza, 
se hace fundamental en la  percepción de la libertad para comunicarse con los superiores,  
con el fin de tratar temas sensibles y personales  con la confidencia absoluta que genera 
seguridad que esa comunicación no será violada o usada en contra de los miembros;  en lo 
referente a la presión ésta comprende la percepción que existe con respecto a los 
estándares de desempeño, funcionamiento y finalización de la tarea;  se puede decir, que el 
apoyo que se refiere a la percepción que tienen los miembros acerca del respaldo y la 
tolerancia en el comportamiento dentro de la institución, para lo que se tendrá en cuenta el 
aprendizaje de los errores, por parte del trabajador, sin temor a represalias por parte de sus 
superiores  o compañeros de trabajo; sobre el reconocimiento que comprende la 
percepción que tienen los miembros de la organización, con respecto a la recompensa que 
reciben,  como consecuencia al aporte positivo en el desarrollo de la organización;  en 
relación a la  equidad que es la percepción que los empleados tienen, sobre la existencia  
de políticas y reglamentos en búsqueda de la proporcionalidad  dentro de la institución  y 
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claros dentro de la institución; por último, la innovación es otro aspecto, que hace alusión  
a la percepción que se tiene acerca del ánimo  para asumir riesgos, ser creativos y adoptar  
nuevas áreas de trabajo, donde se obtenga alguna experiencia  (Chiang, et al 2008). 
 
De acuerdo con lo anteriormente expuesto, se puede decir que las dimensiones del clima 
laboral, según Chiang et al (2008), resaltan los rasgos característicos de los miembros 
intervinientes en la organización,  por ejemplo: la autonomía, la solidaridad, la justicia, la 
confianza, la creatividad entre otros. Son elementos tendientes a garantizan un ambiente de 
trabajo revestido de  calidad y armonía  para la buena relación laboral. Pues no se puede 
desconocer que el rendimiento depende de las buenas relaciones personales y las 
habilidades de cada uno de los funcionarios de la empresa. 
Tabla 3: Dimensiones del clima organizacional 
Según Alcala (2011) Mercado y Toro (2008) Chiang et al  (2008) 
Identidad  Sentido de pertenencia  Autonomía  
Relaciones Trato interpersonal  Cohesión  
Conflicto  Presión 
  Confianza  
Estructura Claridad en la organización   
Cooperación  Apoyo del jefe  Apoyo  
Recompensas Retribución  Reconocimiento  
  Equidad  
 Trabajo en equipo   
Riesgo    
Responsabilidad Valores colectivos   
 Estabilidad  
 Disponibilidad de recursos  Innovación 
Estándares de desempeño    
 Coherencia   
Fuente: Autor elaboración propia con base en Alcala (2011), Mercado y Toro (2008) y 
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1.3. Estudios  sobre el Clima Organizacional 
 
Es importante resaltar, un estudio realizado por Vega et al, (2006) que presenta el 
panorama de los estudios de clima organizacional (CO) en Bogotá, D.C. (Colombia), 
realizados en  10 instituciones de educación superior y 2 bibliotecas públicas, entre los 
años 1994 y 2005. Se revisaron 168 documentos, de los cuales se tomaron, como base  93 
en psicología del trabajo y las organizaciones y áreas relacionadas con la gestión humana. 
De estos, a su vez, 67 eran trabajos de grado (48 en pregrado y 19 en postgrado), 11 
artículos científicos y 15 libros. Esta revisión permitió identificar las diferentes 
definiciones, los autores más representativos citados en los trabajos consultados, los 
factores asociados al estudio del clima organizacional, los instrumentos utilizados para 
medirlo y el abordaje del tema que se hace desde diferentes disciplinas en el contexto 
objeto de estudio. Este estudio ha buscado caracterizar las múltiples posiciones que los 
autores retoman en las investigaciones; de igual forma identificar  las características que 
deberían tener las organizaciones en materia de capital humano, si lo que se busca es 
coherencia y efectividad de los programas a implementar.  La primera parte del estudio 
nos permite mostrar que el clima organizacional y sus estudios son un punto de 
convergencia de los diferentes factores que afectan las dinámicas organizacionales y 
relacionales dentro de la organización; es así que al describir el clima organizacional se 
está haciendo un primer nivel de diagnóstico de la organización y las características de 
éste, y se espera que estén conectadas con la definición o la compresión que se esté 
haciendo de CO. 
 
El estudio realizado por Chiang et al, (2008), para elaborar y validar los instrumentos 
necesarios para medir las variables del clima organizacional y de la satisfacción laboral de 
trabajadores de instituciones del sector público.  La muestra está compuesta por 547 
trabajadores miembros de 44 grupos y de seis organizaciones.  Se procedió a la aplicación 
de dos escalas para medir el clima organizacional de Koys y Decottis (1991), quienes 
identificaron un conjunto de 8 dimensiones de clima: autonomía, cohesión, confianza, 
presión, apoyo, reconocimiento, equidad e innovación;  y para medir la satisfacción laboral 
Marco Teórico 37 
 
se desarrolló un instrumento en base al cuestionario de s21726 (1990) y el s4782 (1986) de 
los autores Meliá y Peiro.  Los resultados obtenidos muestran que ambas escalas arrojan 
una fiabilidad mayor de 0,9.  La subescala de clima organizacional, entrega una fiabilidad 
adecuada.  La única excepción está en la subescala presión donde se observa la menor 
fiabilidad (0,34).  Respecto al instrumento elaborado para medir satisfacción laboral, el 
análisis factorial nos dio seis factores con un coeficiente de alfa alto (entre 0,8 y 0,9). 
 
De otro lado, Rangel y Castro (2009), en la investigacion realizada sobre el Diagnostico 
del clima organizacional caso de estudio: universidad de los andes nucleo universitario 
“Pedro Rincon Gutierrez” Tachira – Venezuela, el cual tiene como obejtivo diagnosticar el 
Clima Organizacional predominante en la univrsidad de los andes, con esta finalidad, y 
asumiendo una posicion de complementariedad de metodos y tecnicas de carácter 
cuantitativo y cualitativo, se aplicó una adaptacion del cuestionario de clima 
organizacional de Litwin y Stringer (como se cito en Rangel y Castro, 2009), a una 
muestra de 47 docentes seleccionados por muestreo intencional o sesgado, se realizó un 
total de 6 entrevistas a docentes seleccionados según su antiguedad, trayectoria acadèmica 
y experiencia en cargos de direnormas de desempeño y expectativas, conflicto y tolerancia 
al conflicto, identidad organizacional, elementos curriculares y comunicación.  Las 
dimensiones estudiadas fueron estructura, responsabilidad, cordialidad, apoyo, 
recompensa, riesgo El analisis de los datos hizo evidencia que el clima organizacional 
global de la universidad es percibido como desfavorable o negativo, lo que constituye una 
debilidad organizacioanl. En funcón de estos resultados se plantea la necesidad de articualr 
una propuesta- modelo para la gestión del cilima organizacional de la universidad, con la 
finalidad de contribuir al bienesta laboral integral de la institución.  
 
De acuerdo con Durán y Atlante (2012), en el estudio realizado sobre la “Medición del 
clima organizacional desde la perspectiva del pernal de apoyo en la universidad nacional 
de mar del plata: aplicación de herramientas cualitativas a fin de profundizar en el análisis 
de los resultados obtenidos”. Donde su propósito es presentar un análisis de los resultados 
del proyecto de investigación que se está llevando a cabo por un grupo de docentes de la 
universidad nacional de mar del plata. Las dimensiones estudiadas fueron: participación, 
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gestión y liderazgo, evaluación y supervisión, capacitación para el desempeño, 
condiciones físicas, reconocimiento, organización y relaciones horizontales.   
 
En igual sentido, Mercado y Toro (2008) realizaron un  estudio sobre el análisis 
comparativo del clima organizacional en dos universidades públicas de Latinoamérica: 
México y Colombia.  Se tomó una muestra de 980 personas en la universidad colombiana 
y de 1.854 en la universidad mexicana. Se empleó la encuesta ECO IV que cuenta con 63 
ítems que permiten medir 10 variables del clima organizacional, con una muy buena 
validez de construcción y una confiabilidad. En la universidad colombiana el alfa de cron 
Bach de las variables fueron como se relacionan a continuación: trabajo interpersonal 0,87, 
apoyo del jefe 0,89, sentido de pertenencia 0,77, retribución 0,89, disponibilidad de 
recursos 0,91, estabilidad 0,85, coherencia 0,77, claridad organización 0,74, trabajo en 
equipo 0,88 y valores colectivos 0,80. Los resultados muestran que las características 
psicométricas de la encuesta son muy similares en las dos organizaciones y que la calidad 
del clima en las dos instituciones es diferente.  
 
Con los mismos propósitos, Mejías, Reyes y Arzola (2006). Realizaron una investigación 
que tenía como propósito desarrollar un instrumento para medir el clima organización en 
instituciones de educación superior como base para introducir un modelo de sistema de 
gestión de calidad en dichas organizaciones. La fiabilidad del instrumento en todos los 
casos fueron mayores a 0,90, como se detalla a continuación: en la universidad A de 0,91, 
universidad B de 0,94 y universidad C 0,92.  Esto indica una alta homogeneidad y 
equivalencia de las respuestas a todas las variables a la vez y para todos los encuestados. 
El CLIUNING cubre todas las dimensiones importantes del clima organizacional 
educativo universitario.  Las 37 variables que integran la encuesta definitiva constituyen 
una adaptación del material original. Por lo que se puede considerar que la escala presenta 
una validez de contenido.  
 
Igualmente, en una investigación sobre Evaluación del Clima Organizacional en la 
Universidad Tecnológica de Pereira realizada por Grisales y Monroy ( 2011), Se 
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encuestaron a 623 empleados, en la cual se realizaron 9 preguntas y con ellas se pudo 
clasificar el tipo de contrato y la dependencia a la que pertenecía el encuestado; de igual 
forma se realizaron 82 preguntas con cinco alternativas de respuesta para recolectar 
información y determinar el clima organizacional de la institución.  Se evaluaron 13 
variables: trabajo en equipo, liderazgo, facilitación para el cambio, empoderamiento, 
sentido de pertenencia, imagen corporativa, comunicación, motivación, negociación y 
manejo de conflicto, relaciones, reconocimientos por la labor, salud ocupacional e 
información. Con base en los resultados obtenidos se pudo concluir que en general el 
clima organizacional es bueno pues el indicador en las diferentes variables puntuó  sobre el 
60% En este estudio las variables salud ocupacional (63,2%), reconocimiento (66,2%) y 
liderazgo (66,1%) presentan falencias o deficiencia; por otra parte la imagen corporativa 
(90,0%), sentido de pertenencia (88,1%) y empoderamiento (84,8) tienen grandes 
fortalezas.  Las demás presentan porcentajes menores al 70% y 88%, que indica que hace 
falta aumentar los esfuerzos para afianzar estos.  
 
Según Alcala ( 2011), en su estudio sobre clima organizacional en una institución pública 
de educación superior, los resultados reportaron que en general los trabajadores de la IPES 
tienen una buena percepción de la organización en siete de las nueve variables evaluadas 
por Litwin y Stringer. En este sentido las escalas mejor evaluadas fueron estándares de 
desempeño y relaciones, seguida por identidad, estructura, riesgo, responsabilidad y 
cooperación. Los trabajadores tienen una regular percepción del clima en las variables 
conflicto y recompensas ya que obtuvieron porcentaje por debajo de los cincuenta puntos 
porcentuales. 
 
En un artículo realizado por Brito y Jiménez (2009) el cual tiene como objetivo mostrar los 
resultados de la evaluación del clima organizacional en la Facultad de Ingeniería de la 
Universidad de Carabobo, a objeto de identificar oportunidades para la mejora del 
desempeño institucional. Para este fin se aplicó un instrumento para medir el clima 
organizacional, diseñado a partir del modelo de encuesta CLIOUNing de Mejías et al 
(2006), fundamentado a su vez en el trabajo de Litwin y Stringer (1968). Los resultados de 
las pruebas estadísticas realizadas (significativas al 5%) indican que el instrumento 
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aplicado es válido para medir el clima organizacional percibido por el personal de la 
Facultad, presenta fiabilidad y validez de contenido, validez de criterio (concurrente y 
predictiva) y finalmente validez de constructo. Las cuales obtuvieron el siguiente alfa de 
cronbach: Retos Individuales (0,671), Gestión Institucional (0,642), Interacción (0,613),  
Rendimiento Institucional (0,555)  y Cooperación Laboral (0,302).  Se ve afectado el clima 
organizacional de la facultad por algunas deficiencias en la gestión institución y la 


























2. Diseño Metodológico 
2.1 Tipo de estudio 
 
Para lograr los objetivos se realizó un estudio analítico descriptivo, tal como lo define 
(Namakforoosh, 2000), “es una forma de estudio para saber quién, dónde, cuándo, cómo y 
por qué, del sujeto de estudio.  Se usa un diseño descriptivo para hacer una investigación, 
cuando el objetivo es: describir las características de ciertos grupos, calcular la proporción 
de gente en una población específica que tiene ciertas características y además 
pronosticar”.  
2.2 Población y Muestra 
 
La población objeto de este diagnóstico estuvo constituida por la planta de personal 
administrativo de la Universidad Tecnológica del Chocó “Diego Luis Córdoba”, en sus 
diferentes modalidades de nombramiento y contratación, la cual está conformada por 233 
empleados. Ver tabla No. 3. La muestra consistió en 120 funcionarios, a los cuales se la 
aplico el instrumento.  
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Fuente: oficina de planeación UTCH 
Para calcular el tamaño de la muestra se utilizó la siguiente fórmula: 
n =            N P  (1- P)         (N – 1) B
2





N = Población = 233 empleados. Total planta de personal administrativo UTCH 
B = Margen de Error = 6% 
Z = Nivel de confianza 94% = 1.95 
P = Varianza = 0.5 
Del total de la planta de personal administrativo se aplicó  la encuesta de Clima 
Organizacional a  120 empleados y/o trabajadores. 
2.3 Instrumento de investigación 
 
Para obtener información sobre el clima organizacional y para la construcción del 
instrumento se realizaron los siguientes pasos: 
 
- Entrevista verbal con el jefe de personal; para conocer la situación de la 
institución 
- Revisión literaria; para conocer las dimensiones  del clima organizacional que 
manejan diferentes autores del tema. 
- Determinación de variables y dimensiones  en la investigación del trabajo.  
Diseño Metodológico 43 
 
2.4 Elección de la escala de medición 
 
Para obtener información sobre el clima organizacional y para la construcción del 
instrumento se realizaron los siguientes pasos: 
 
- Entrevista verbal con el jefe de personal; para conocer la situación de la 
institución 
- Revisión literaria; para conocer las dimensiones  del clima organizacional que 
manejan diferentes autores del tema. 
- Determinación de variables y dimensiones  en la investigación del trabajo. 
 
2.5 Aplicación del instrumento 
 
El cuestionario se aplicó a una muestra de 120  funcionarios de  la planta de personal de la 
Universidad Tecnológica del Chocó “Diego Luis Córdoba” de manera voluntaria, anónima 
y personal.  Así como también se acompañó con  una carta en la cual se  explicaba el 
objeto del diagnóstico. Cada ítem tiene 5 opciones de respuesta: Muy de acuerdo = 5, de 
acuerdo = 4, no estoy seguro = 3, en desacuerdo = 2, totalmente en desacuerdo = 1. La 
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Tabla 5: Traducción y Adaptación del Instrumento de Medición 
 
No. Dimensiones  ITEMS CALIFICACION 
      1 2 3 4 5 
    1. Tiene autonomía laboral           
    2. Evalúa su trabajo realizado           
1 AUTONOMIA 3. Tiene iniciativa laboral           
    4. Tiene libertad en la toma de decisiones.           
    5. Organiza su trabajo como mejor le parece           
    6. Tiene buenas relaciones laborales dentro de la institución.           
    7. Promueve un ambiente amigable dentro de la institución.           
2 COHESION  8. Las personas que trabajan en su empresa se ayudan entre si.           
    9. Existe amistad y cariño entre los miembros de la institución           
    
10. Existe espíritu de trabajo en equipo entre las personas que trabajan en 
la institución           
    
11. Tiene libertad para comunicarse abiertamente con los superiores, para 
tratar temas sensibles o personales.           
    12. La dirección tiene una confianza condescendiente hacia sus empleados.           
3 CONFIANZA 13. Existe buena relación entre los superiores y subordinados.           
    14. La dirección tiene plena confianza en sus empleados           
    15. Tiene confianza con sus compañeros de trabajo           
    16. Tiene mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo           
    
17. Muchos trabajadores de su institución de su mismo nivel sufren de un 
alto estrés, debido a la exigencia del trabajo           
4 PRESION 
18. Se siente estresado y ansioso con las responsabilidades que tiene a su 
cargo            
    19. Se siente como si nunca tuviese un día libre           
  
  
 20. Su institución es un lugar relajado para trabajar           
    21. Su jefe lo motiva a que se supere cada día más           
    22. Su jefe es para usted un ejemplo a seguir            
5 APOYO 23. En esta institución los jefes cuidan a su personal            




 25. Su jefe lo trata con respeto            
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Fuente: Elaboración propia de la investigadora  con base en Chiang y otros (2008) 
 
2.6 Fiabilidad y validez del instrumento en otros estudios 
 
En un estudio realizado por Chiang et al, (2008) el cual  pretendía  validar el  instrumento 
para medir el clima organizacional en trabajadores de instituciones del sector estatal. La 
muestra del estudio está compuesta por 547 trabajadores, miembros de 44 grupos de 
trabajo y de seis organizaciones. Para lograr el objetivo se procedió a la aplicación de una 
escala de medición para clima organizacional de Koys&Decottis (1991). Los resultados 
muestran que el instrumento para medir clima organizacional tiene una fiabilidad adecuada 
(mayor de 0,9), lo que implica que todos los ítems realmente se relacionan con el mismo 




    26. Se estimula la capacitación de los funcionarios           
    27. Su jefe reconoce cuando hace un buen trabajo           
6 RECONOCIMIENTO 28. Hay funcionarios que no reciben atención, ni reconocimiento           
    29. Se ofrecen posibilidades para el desarrollo personal de los funcionarios            
    
30. La Dirección se fija más en las habilidades de los funcionarios que en 
sus debilidades.           
    31. Puede contar con un trato justo por parte de su jefe           
    32. Los objetivos que fija su jefe para su trabajo son razonables.           
7 EQUIDAD 33. Los directivos tratan igual a todos los que trabajan en esta institución.           
    34. Su jefe no tiene favoritismo           
    
35. Si su jefe despide a alguien es porque probablemente esa persona se lo 
merece.           
    36. Su jefe valora nuevas formas de hacer las cosas           
    
37. Su jefe se anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos 
problemas           
8 INNOVACION 38. En el departamento todos están abiertos al cambio           
    39. Su jefe me anima a mejorar la forma de hacer las tareas            
    
40. En esta Institución continuamente se adoptan nuevos y mejores 
métodos para hacer el trabajo           
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2.7 Tratamiento de la información 
 
Una vez recolectados los datos, la información se organizó y clasificó de una manera que 
posibilitara  un mejor análisis y comprensión de los datos obtenidos. Se procesó en una 
hoja de excel, para el análisis de datos fue utilizado el software: SPSS versión 20, y EQS 
versión 6.2, donde se calcularon las frecuencias, análisis de fiabilidad y los estadísticos 
descriptivos de las variables. Se hicieron análisis factoriales exploratorias y confirmatorias, 
y análisis de ecuaciones estructurales para desarrollar el estudio de fiabilidad y validez del 
























3.1 Variables sociodemográficas 
 
Tabla 6: Sexo funcionarios de la U.T.CH. 
 
Genero No. de empleados Porcentaje 
F 72 60% 
M 48 40% 
Total  120 100% 
Fuente: Elaboración propia de la investigadora con base en el paquete estadístico 
 
Del total de funcionarios encuestados (120), del área administrativa de la Universidad 
Tecnológica Chocó, el 60% (72) son mujeres y el 40% (48) son hombres.   
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Gráfico 1: Indicador de  Nivel máximo de estudio 
 
Fuente: elaboración propia en base a la información entregada por el paquete estadístico. 
Análisis: En  la categoría de nivel máximo de estudios podemos observar que el 0.1% (12) 
son bachilleres, el 0.41% (50) son especialistas, el 0.06% (8) son magister, el 0.33 (40) son 
profesionales y el 0.08 (10) son técnicos.  
 
3.2 Análisis de las propiedades psicométricas de las escalas 
3.2.1 Análisis factorial de las escalas de medida 
 
La validez, es el grado en que la medida representa con precisión lo que se supone que 
representa Hair, Anderson, Tatham, & Black, (1999).  Asegurar la validez empieza con un 
conocimiento profundo de lo que se va a medir y sólo entonces realizar la medida tan 
“correcta” y precisa como sea posible. La comprobación de la validez de las escalas ha 
sido realizada teniendo en cuenta la validez de contenido, la validez convergente y la 
validez discriminante. Para analizar la validez de las escalas de medida del clima 
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organizacional se empleó entonces el análisis factorial, el cual se presenta a continuación 
por cada una de sus dimensiones  (Tablas 8- 15). 
 
Tabla 7: Dimensión  Autonomía 
Detalla  Inicial Extracción 
AUT1 1.000 .641 
AUT4 1.000 .627 
AUT5 1.000 .431 
Método de extracción: Análisis de Componentes 
principales. Fuente: Elaboració  propia  
 
Análisis: De acuerdo con la Tabla 7. Se observa que tres ítems conforman la Dimensión 
Autonomía.  Esta dimensión inicialmente estaba constituida por  5 ítems, pero debido a 
que sus pesos factoriales no se ajustaban a lo técnicamente establecido, se eliminó el ítem 
2 y 3 pues puntuaban por debajo de 0,40. 
 
Tabla 8: Dimensión Cohesión 
Detalla  Inicial Extracción 
COH6 1.000 .842 
COH7 1.000 .844 
COH8 1.000 .767 
COH9 1.000 .800 
COH10 1.000 .773 
Método de extracción: Análisis de Componentes 
principales. Fuente: Elaboració  propia 
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Análisis: En cuanto a la dimensión Cohesión, se observa que los cinco ítems que 
conforman la dimensión puntúan por encima de 0,40,  por tal razón se puede decir que 
existe  validez de constructo.  
 
Tabla 9: Dimensión Confianza 
 
Detalle  Inicial Extracción 
CON11 1.000 .621 
CON12 1.000 .662 
CON13 1.000 .686 
CON14 1.000 .696 
CON15 1.000 .442 
Método de extracción: Análisis de Componentes 
principales. Fuente: Elaboració  propia  
Análisis: En la Tabla 10. Se observa que los pesos factoriales con respecto a los 5 ítems de 
la dimensión confianza, puntúan por encima de 0,40, por tal razón se puede decir que 
existe una validez de constructo en dicha dimensión.  
 
Tabla 10: Dimensión Presión 
 Detalle Inicial Extracción 
PRE16 1.000 .598 
PRE17 1.000 .788 
PRE18 1.000 .677 
PRE19 1.000 .689 
PRE20 1.000 .979 
Método de extracción: Análisis de Componentes 
principales. Fuente: Elaboració  propia en base  
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Análisis: En la tabla No. 11. Se observa que los pesos factoriales relacionados con los 5 
ítems puntúan por encima de 0,40, por tal razón se puede decir  que existe una validez de 
constructo en la dimensión Presión.  
 
Tabla 11: Dimensión Apoyo 
Detalle  Inicial Extracción 
APO21 1.000 .710 
APO22 1.000 .822 
APO23 1.000 .655 
APO24 1.000 .725 
APO25 1.000 .542 
Método de extracción: Análisis de Componentes 
principales. Fuente: elaboración propia en base  
Análisis: En la tabla No. 12 y con respecto a los 5 ítems, se observa que los pesos 
factoriales puntúan por encima de 0,40, por tal razón se puede decir que existe una validez 
de constructo.  
 
Tabla 12: Dimensión Reconocimiento 
Detalles  Inicial Extracción 
REC26 1.000 .575 
REC27 1.000 .409 
REC29 1.000 .640 
REC30 1.000 .571 
Método de extracción: Análisis de Componentes 
principales. Fuente: elaboración propia en base  
Análisis: En cuanto a la dimensión reconocimiento, se observa que  se eliminó el ítem No. 
28 por puntuar por debajo de 0,40. Los restantes ítems fueron considerados como parte del 
factor. 
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Tabla 13: Dimensión Equidad 
Detalles  Inicial Extracción 
EQU31 1.000 .605 
EQU32 1.000 .546 
EQU33 1.000 .408 
EQU34 1.000 .426 
EQU35 1.000 .472 
Método de extracción: Análisis de Componentes 
principales. Fuente: elaboración propia  
Análisis: En la tabla No. 14, se observa que en los 5 ítems, los pesos factoriales puntúan 
por encima de 0,40, por tal razón se puede decir que existe una validez de constructo, 
debido a que sus pesos factoriales se ajustan a lo técnicamente establecido.  
 
Tabla 14: Dimensión Innovación 
Detalle   Inicial Extracción 
INN36 1.000 .709 
INN37 1.000 .768 
INN38 1.000 .575 
INN39 1.000 .706 
Método de extracción: Análisis de Componentes 
principales. Fuente: Elaboració  propia  
 
Análisis: En la tabla No. 15. Se observa que los pesos factoriales de los ítems incluidos en 
el factor están por encima de 0,40. Esta dimensión se conformaba por  5 ítems, debido a 




3.2.2 Análisis de la fiabilidad de las escalas de medida 
 
La fiabilidad hace referencia al  grado de confiabilidad en los  resultados que genera una 
escala de medición, consecuente con esto el Alfa de Cronbach es una de las formas para 
medir el grado de confiabilidad, su valor varia de 0 a 1 y si existe un valor de 0.6 o menos 
indica una confiabilidad de consistencia interna insatisfactoria (Malhotra y Agarwal, 
2004).  El alfa de Cronbach es uno de los métodos más frecuentes para medir la fiabilidad. 
Éste se define como la proporción de la varianza total de una escala que es atribuible a una 
fuente común, presumiblemente, el valor real de la variable que pretenden medir los ítems. 
 
El valor mínimo aceptable para el coeficiente alfa de Cronbach es 0,70; por debajo de ese 
valor la consistencia interna de la escala utilizada es baja. Por su parte, el valor máximo 
esperado es 0,90; por encima de este valor se considera que hay redundancia o 
duplicación. Varios ítems están midiendo exactamente el mismo elemento de un 
constructo; por lo tanto, los ítems redundantes deben eliminarse. Usualmente, se prefieren 
valores de alfa entre 0,80 y 0,90 % (Nunnally, 1978). 
 
Según George y Mallery (2003, p. 231), sugieren las recomendaciones siguientes para 
evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach: 
Coeficiente alfa >.9 es excelente 
Coeficiente alfa >.8 es bueno 
Coeficiente alfa >.7 es aceptable 
Coeficiente alfa >.6 es cuestionable 
Coeficiente alfa >.5 es pobre 
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Tabla 15: Análisis de fiabilidad de las 8 dimensiones 
Variables o 
Dimensiones  





Autonomía  3 0,617 3.9 
Cohesión  5 0,823 3.6 
Confianza 5 0,841 3.3 
Presión 5 0,724 3.1 
Apoyo 5 0,887 3.4 
Reconocimiento 4 0,721 2.9 
Equidad  5 0,738 3.0 
Innovación  4 0,848 3.2 
Fuente: elaboración propia  
Análisis: De acuerdo con la Tabla No. 16, las variables cohesión, confianza, apoyo e 
innovación obtuvieron un alfa de Cronbach mayor que 0,8, lo cual es apropiado; respecto a 
la dimensión presión, reconocimiento y equidad, el alfa de Cronbach fue mayor que 0.7, el 
cual es aceptable y por último la dimensión autonomía  obtuvo un alfa de Cronbach de 














3.3 Distribución Porcentual de las respuestas de los 




Gráfico 2: Distribución de porcentajes de las respuestas a la dimensión autonomía. 
Fuente: Elaboración propia 
De acuerdo con el  Gráfico No. 2, se muestra la percepción de los empleados de la 
U.T.CH., en relación con los ítems contemplados en la dimensión de autonomía. Se puede 
observar que los empleados tienen  una percepción de muy de acuerdo 23% en el ítem 5, 
de acuerdo con un 49% en el ítem 4,  no estoy seguro con un 26% en el ítem 3, en 
desacuerdo con un 2% en el ítem 2 y totalmente en desacuerdo con un 0% en las preguntas 
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Gráfico 3.Distribución de porcentajes de las respuestas a la dimensión cohesión 
Fuente: Elaboración propia 
 
En la gráfica No. 3, se muestra la percepción de los empleados de la U.T.CH., en relación 
a los ítems contemplados en la dimensión de cohesión: Se puede observar que los 
empleados tienen  una percepción muy de acuerdo con un 17% en el ítem 10, de acuerdo 
con un 40% en el ítem 9, no estoy seguro con un 32% en el ítem 8, en desacuerdo con un 
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Gráfico 4. Distribución de porcentajes de las respuestas a la dimensión confianza 
Fuente: Elaboración propia  
 
En la dimensión confianza, la gráfica  4, nos muestra que muy de acuerdo están 8% en el 
ítem 15, de acuerdo un 39% en el ítem 14, no estoy seguro un 32% en el ítem 13, en 
desacuerdo un 19% en el ítem 12 y totalmente en desacuerdo un 2% en el ítem 11 de los 
participantes.  Los resultados no son los mejores, puesto que expresan no estar seguros, en 
desacuerdo y totalmente en descuerdo suman 53%, ante estos resultados podemos decir 
que la percepción que se recoge de los funcionarios administrativos de la U.T.CH. 
Respecto a esta variable merece una mayor atención y revisar la manera como se está 
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Gráfico 5. Distribución de porcentajes de las respuestas a la dimensión presión 
Fuente: Elaboración propia  
 
Por su parte, la dimensión de presión, nos muestra en la gráfica No. 5, que la opción de 
respuesta muy de acuerdo tiene un porcentaje de 5% en el ítem 20, de acuerdo 28% en el 
ítem 19, no estoy seguro 47% en el ítem 18, en desacuerdo 17% en el ítem 17 y totalmente 
en desacuerdo 2% en el ítem 16.  Es decir, que las personas encuestadas sienten un alto 
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Gráfico 6. Distribución de porcentajes de las respuestas a la dimensión apoyo 
Fuente: Elaboración propia  
 
La  dimensión de apoyo, nos muestra en el gráfico No. 6, muy de acuerdo 16% en el ítem 
25, de acuerdo 35% en el ítem 24, no estoy seguro 26% en el ítem 23, en desacuerdo 20% 
en el ítem 22 y totalmente en desacuerdo 3% en el ítem 21.   Los resultados son muy 
divididos pues el 49% expresa no estar seguro o estar en desacuerdo sobre la dimensión de 
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Gráfico 7. Distribución de porcentajes de las respuestas a la dimensión reconocimiento 
Fuente: Elaboración propia  
 
En el gráfico No. 7, se aprecia una posición de muy de acuerdo 2% en el ítem 30, de 
acuerdo 31% en el ítem 29, no estoy seguro 35% en el ítem 28, en desacuerdo 26% en el 
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Gráfico 8. Distribución de porcentajes de las respuestas a la dimensión equidad 
Fuente: Elaboración  
 
En esta dimensión, la percepción sobre la equidad, fue muy de acuerdo 8% en el ítem 35, 
de acuerdo 19% en el ítem 34, no estoy seguro 48% en el ítem 33, en desacuerdo 22% en 
el ítem 32 y totalmente en desacuerdo 3% en el ítem 31. La posición no estoy seguro, se 
presenta en cuestiones relativas a favoritismos, justificaciones de despido, compensaciones 
sin justificación: aquí se aprecia que los funcionarios prefieren no emitir un juicio o no 
están seguros sobre la actuación de la autoridad o cargo, deduciendo que a los empleados 
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Gráfico 9. Distribución de porcentajes de las respuestas a la dimensión equidad 
Fuente: Elaboración propia  
De acuerdo con el Gráfico 9,la apreciación de los funcionarios administrativos de la 
U.T.CH., en relación con la dimensión innovación fue la siguiente: muy de acuerdo 7% en 
el ítem 40, de acuerdo 35% en el ítem 39, no estoy seguro 38% en el ítem 38, en 
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4. Análisis de los resultados 
La presente investigación tuvo como objetivo diagnosticar el Clima Organizacional 
en el área administrativa de la Universidad Tecnológica del Chocó (UTCH). Como 
resumen para el análisis de los resultados se trabajó con el modo o respuesta más 
frecuente, conforme a los valores establecidos en la tabla No 4. (Escala de medición del 
clima organizacional).  
 
De acuerdo a las variables sociodemográficas (género y nivel de estudio), existen 9 
magister de los cuales 4 son de género femenino y 5 de género masculino; en el caso de los 
especialistas 27 son de género femenino y 21 de género masculino; referente a los 
profesionales 26 son de género femenino y 14 de género masculino, los técnicos 7 son de 
género femenino y 4 de genero masculino y por último los bachilleres 9 son de género 
femenino y 3 de género masculino. Lo que deja ver el nivel de escolaridad en los 
funcionarios que desarrollan las diferentes actividades en al interior de la institución.  
 
Teniendo en cuenta los resultados obtenidos, las propiedades psicométricas de las 
escalas empleadas fueron apropiadas.  
 
Por su correspondencia con el estudio del clima organizacional de la UTCH, 
partimos de las 8 dimensiones que nos plantea  Chiang et al (2008), la aplicación del 
instrumento para medir las variables de autonomía, cohesión, confianza, presión, apoyo, 
reconocimiento, equidad e innovación.  
 
En la dimensión autonomía el personal administrativo, percibe esta variable 
favorable; lo que puede interpretarse como que los jefes animan a sus empleados a la 
autodeterminación permitiéndoles ser independientes y creativos; animándolos a valerse 
64 Diagnóstico organizacional en el área administrativa de la Universidad 
Tecnológica del Chocó “Diego Luis Córdoba” 
 
por sí mismo y a tomar iniciativas propias, es decir,  que no existe coerción al momento 
del desarrollo de las tareas encomendadas a los funcionarios,  lo que les da bríos  al 
momento de implementar mecanismos que otorguen mayor  fluidez en los resultados  
esperados en bienestar de la institución.  
 
Según Chiang y et al (2008), la autonomía  es la percepción del trabajador acerca 
de la autodeterminación y responsabilidad elementos necesarios para la toma de decisiones 
en procedimientos laborales, metas y prioridades. Alcalá (2011) por su parte señala que la 
responsabilidad enfatiza en la percepción que tienen el individuo sobre el ser su propio 
jefe. Lo que es consecuente con los estudios previos realizados por Castillo, Lengua, 
&Herrera (2011), siendo este factor decisivo para justificar el desarrollo de un buen clima 
organizacional en la institución.  Consecuente con lo anterior, debe seguirse permitiendo la 
autonomía laboral,  otorgando además las herramientas propicias  que faciliten la 
continuidad de los procesos que arrojan resultados óptimos en el posicionamiento de la 
institución.   
 
Respecto de la dimensión cohesión los trabajadores la consideran favorable, lo que 
quiere decir que entre ellos existe la  ayuda mutua  y se muestran amables con sus 
compañeros de trabajo,  hay un buen ambiente laboral,  que genera  un clima acogedor en 
el buen desarrollo de las tareas  encomendadas.  De acuerdo con lo citado por  Chiang et al 
(2008), se dice  con respecto a la cohesión que ésta es la percepción de las relaciones 
interpersonales entre los trabajadores de la organización lo que sin duda alguna permitirá 
un clima acogedor entre ellos,  que posteriormente se verá reflejado en la realización de las 
tareas. Para Alcalá (2011), esta dimensión es identificada como relaciones y nos dice que, 
es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un 
ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre 
jefes y subordinados.  La Universidad debe seguir propiciando el buen ambiente entre sus 
funcionarios para garantizar y optimizar el desarrollo armónico de las diversas actividades, 
encaminadas al crecimiento institucional.  
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La percepción de los trabajadores con respecto a la dimensión confianza  tiene un 
nivel de aprobación  bajo con relación a la variable autonomía y cohesión, sin embargo 
obtuvo un nivel favorable que nos permite deducir;  hay libertad y buena comunicación  
entre los superiores y sus subordinados con el fin de unificar criterios en las decisiones 
fundamentales para el adecuado funcionamiento de la institución.  En diversas fuentes  
consultadas por el investigador, en relación a la confianza y su influencia en el clima 
organizacional se considera fundamental que los funcionarios perciban un alto grado de 
libertad para comunicarse con los superiores,  con el fin de tratar temas sensibles y 
personales  con la confidencia absoluta que genera seguridad que esa comunicación no 
será violada o usada en contra de ellos o de compañeros (Chiang et al 2008).   
 
Con respecto a la dimensión presión, los trabajadores tienen una percepción  
desfavorable, pues en ocasiones existe un poco de apremio para el resultado de las tareas 
encomendadas, lo que genera intranquilidad en sus responsabilidades, impidiendo además 
el resultado esperado de acuerdo a las expectativas de la institución.  Referente a lo  
anterior, según Chiang et al (2008), expresa que la presión comprende la percepción que 
existe con respecto a los estándares de desempeño, funcionamiento y finalización de la 
tarea. Considerando que la resistencia a la presión, es una cualidad de algunos individuos, 
no se puede pretender que la presión sea una forma de probar a los empleados y es 
fundamental que se trabaje para reducir esta en cualquier organización y más en una 
organización de educación superior.  Lo que para Chiang es presión, para Alcala (2011), es 
conflicto y dice que éste se  basa  en  las opiniones encontradas que son toleradas en un 
ambiente de trabajo. Denotando dificultades para alcanzar las metas propuestas, no solo a 
nivel personal en cuanto al funcionario se refiere sino con respecto a los alcances 
perseguidos por la institución.  
 
La dimensión apoyo fue percibida como  favorable,  lo que significa que a los jefes 
les interesa trabajar en armonía,  pues deja ver que existe unidad, compromiso, respaldo y 
tolerancia al momento de desempeñar las tareas encomendadas, siendo un elemento idóneo 
en la obtención de los resultados positivos que genera beneficio al desarrollo institucional. 
Mercado y Toro  (2008), lo denomina  apoyo del jefe  y se refiere a la percepción del 
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grado en que el jefe respalda, estimula y da participación a sus colaboradores. Para Alcalá 
(2011), Cooperación es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia 
de un espíritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El 
énfasis está puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores. Lo 
anterior propicia un buen ambiente laboral pues a los funcionarios no solo se les tiene en 
cuenta sus funciones, sino que también se motiva a la fraternidad institucional; encausados 
a los resultados positivos a favor de la institución.   
 
Esta variable para Chiang et al (2008),  se refiere al apoyo como la percepción que 
tienen los miembros acerca del respaldo y la tolerancia en el comportamiento dentro de la 
institución, para lo que se tendrá en cuenta el aprendizaje de los errores, por parte del 
trabajador, sin temor a represalias por parte de sus superiores  o compañeros de trabajo.  
 
La dimensión reconocimiento  es desfavorable, lo que constituye gran 
preocupación por cuanto deja ver que no se estimula adecuadamente a los miembros de la 
institución para lograr mayor interés en forma personal en la búsqueda de mecanismos que 
permitan reconocer, distinguir el crecimiento individual, para que finalmente redunde en 
beneficio de la  institución.  Soportado en la definición y teorías citadas anteriormente, por 
Chiang et al (2008), sustentamos que para la UTCH, el desempeño individual debe estar 
íntimamente ligado al logro de los objetivos organizacionales y el mismo debe  ser 
recompensado de manera efectiva con estímulos tanto monetarios como académicos  que 
contribuyan a un ambiente de satisfacciones individuales y colectivas. Para garantizar 
mayor satisfacción en el desempeño de las tareas individuales aunando fuerzas en 
beneficio de  la institución. Como una tarea conjunta de cada uno de sus funcionarios.  
 
Con respecto, a la dimensión equidad, esta no es favorable lo que muestra la falta 
de políticas dentro de la institución tendiente a generar igualdad entre los funcionarios, que 
les sirvan de motivación para desempeñar con mayor eficacia las diferentes tareas sin 
sentimientos de inconformidad como impedimentos para el buen desempeño.   Como lo 
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define Chang et al (2008), es como la percepción que los empleados tienen, sobre la 
existencia  de políticas y reglamentos en búsqueda de la proporcionalidad  dentro de la 
institución, se puede concluir que ésta es la dimensión de resultados más preocupantes, se 
considera que se presenta favoritismos, despidos injustificados, compensaciones sin 
justificación para algunos niveles; No hay garantía entre los funcionarios para que puedan 
obtener resultados satisfactorios y de igual manera aporten elementos idóneos en la 
búsqueda de buenas metas laborales que benefician a la institución.  
 
Según la teoría de la equidad en Pérez y de la Garza (2007),  es considerada como 
una de las teorías de la justicia, la teoría de la equidad fue desarrollada en 1963 por John 
StaceyAdam quien afirmó que los empleados buscan mantener la equidad entre los aportes 
que dan a un puesto de trabajo y los resultados que reciben de ella contra las entradas 
percibidas y los resultados de los demás.  Dado lo anteriormente expuesto es fácil deducir 
que a los empleados de la U.T.CH. Les importa el equilibrio entre sus esfuerzos y las 
recompensas que reciben, así como también la relación que guarde ese equilibrio con las 
recompensas que reciben los demás funcionarios. El alfa de cronbach fue aceptable de 
0,738, superior al 0,639  en la investigación realizado por Chiang y otros (2008). Lo cual 
demuestra que la consistencia interna de la escala baja. En cuanto a la validez sus pesos 
factoriales se ajustan a lo técnicamente establecido.  
 
Por último, tenemos la dimensión innovación siendo  desfavorable toda vez que no 
se provee  a los funcionarios de las herramientas idóneas de acuerdo con las necesidades 
del medio y el tiempo, impidiéndoles entonces la creatividad al momento de ejecutar 
planes en pro del buen desarrollo de las tareas encomendadas.  Dados estos resultados, con 
esos índices porcentuales, todo es de naturaleza desfavorable, es decir no conveniente, 
para el ejercicio y buen desempeño en el trabajo.  La falta de todos estos recursos genera 
mal ambiente, abulia y descontento, además de impedir la creatividad al momento de 
ejecutar planes y proyectos al mejoramiento en las labores confiadas a su cargo.  
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El concepto de innovación para (Peter Drucker Managing in theNextSociety 2002)  
es lanzar la idea de que las empresas compiten ya no con productos sino con modelos 
empresariales. Dichos modelos nacen de la innovación y son más competitivos cuanto más 
intensa fuera la misma. Para la institución el resultado de esta variable les genera gran 
compromiso, pues existe la obligatoriedad de proveer a los funcionarios de todas las 
herramientas propicias para la obtención de los resultados perseguidos para el 
posicionamiento de la institución.  A partir de los resultados logrados en las dimensiones 
se precisa que para la institución todo es de gran impacto por el nuevo compromiso que se 
genera tanto para el rango de los empleados como para aquellos empleados o funcionarios.  
Pues habrá ya muchas razones para dotar y/o proveer, a los funcionarios de todas las 
comodidades y herramientas necesarias para cumplir y obtener los resultados esperado 
desde la posición y funciones de cada empleado y de esa manera lograr el posicionamiento 
institucional.  
 
Por otra parte, analizando en forma porcentual las variables, aquellos que 
calificaron la dimensión Autonomía favorable, expresan desfavorable la dimensión 
Reconocimiento; mientras que para algunos empleados la dimensión apoyo es favorable, 
para estos mismos la dimensión  equidad y confianza arroja unos resultados desfavorables; 
De igual forma cabe anotar que, la dimensión Cohesión fue favorable para aquellos que 
señalaron desfavorable la variable presión.  
 
 
 Los empleados de la U.T.CH. expresan que solo tres dimensiones  son favorables,  
siendo esto una muestra de que la administración  no garantiza un ambiente que permita 
relaciones interpersonales de forma amable, que no perturben al funcionario, para que ello 
se refleje en el desarrollo  de las funciones encomendadas, para el beneficio general; no se 
puede dejar de lado que los empleados realizan el  trabajo a conciencia, con unidad y  
apoyo pero esto no es suficiente para el buen desarrollo de las tareas. Sin duda alguna, en 
aras de que la eficacia institucional se vea reflejada deben abordarse mecanismos que 
permitan mejorar las 5 variables que obtuvieron resultados desfavorables, esta situación se 
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presenta debido a que se deben adoptar un conjunto de herramientas propicias que 
permitan que se mejore  la equidad, a través del reconocimiento, utilizando  estrategias 
innovadoras pues esto, muestra confianza en el objetivo perseguid, para lograr el éxito 

















5. Conclusiones y recomendaciones 
5.1 Conclusiones 
 
La investigación realizada en la U.T.CH., para determinar  un diagnóstico del clima 
organizacional, en la cual se tuvieron en cuenta  las  dimensiones: autonomía, cohesión, 
confianza, presión, apoyo, reconocimiento, equidad e innovación, fue una experiencia de 
gran valor que ha permitido aplicar los conocimientos adquiridos en el desarrollo de la 
Maestría en Administración. 
 
Con relación a las dimensiones confianza, presión, reconocimiento, equidad e innovación 
de conformidad con la investigación realizada en la U.T.CH. se presentan como aspectos 
mejorables, toda vez que con claridad se puede observar la inconformidad que los 
empleados reflejada en las respuestas de las encuestas; lo que impide un buen clima 
organizacional al interior de la institución, tendiente a garantizar el buen desarrollo de las 
funciones encomendadas que posteriormente servirían como elementos en el logro de la 
misión y del éxito institucional.  
 
Una vez analizados los resultados en esta investigación y comparados con la información 
de los conceptos de diferentes autores como  Vega et al (2006), Morales y Tirape (2013), 
Segredo (2011), Goncalves (2000) y García (2009) acerca el concepto del clima 
organizacional,  enfocado a que se garantice en las instituciones de educación superior un 
buen ambiente que permita relaciones interpersonales en forma cordial, que no 
desestabilicen al funcionario, para que ello se refleje en el desarrollo  de las funciones 
encomendadas, para el beneficio general de la institución, se concluye que los empleados 
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de la U.T.CH., no perciben un buen clima organizacional, puesto que de ocho dimensiones 
solo tres tuvieron respuestas favorables. 
 
A lo largo del desarrollo de la investigación el objetivo general se cumplió a cabalidad 
porque con la participación directa del personal administrativo se logró elaborar  el 
Diagnostico del clima organizacional de la institución de educación superior U.T.CH.; lo 
que permitió identificar  en forma puntual y concreta los aspectos que influyen en mejorar 
las condiciones del clima organizacional de la U.T.CH. 
 
Para que en una Empresas sea cual fuere su visión y misión, se requiere ofrecerle al 
recurso humano un clima organizacional agradable de manera que se pueda impulsar el 
desarrollo del potencial de cada uno de los servidores, que dentro de la estructura de la 
institución son los más importantes por ser personas.   
 
En el desarrollo de la investigación se encontró que a pesar de que en la teoría y en los 
documentos se busca ese buen clima organizacional, en la práctica no se percibe pues son 
los mismos servidores que han manifestado su desacuerdo con las prácticas que se han 
venido aplicando al interior de la U.T.CH., lo que se verifica con los resultados de las 
encuestas, puesto que de las ocho dimensiones investigadas solo tres fueron positivas. 
 
Con el diagnóstico del clima organizacional de la U.T.CH., que se ha obtenido a través de 
la presente investigación, es relevante que se analice y apliquen estrategias para mejorar 
este clima, para lo cual, se debe continuar realizando investigaciones que permitan a los 
mismos servidores públicos proponer esas estrategias o un plan de mejoramiento teniendo 
en cuenta que los afectados son el mejor recurso para lograr el objetivo de implementar al 
interior de la UT.CH., un buen clima organizacional. 
 
Por otra parte, se pueden realizar indagaciones referentes a este tema en otras dimensiones, 
con el propósito de diagnosticar  el ambiente de trabajo que se vive en otras estamentos  
como los docentes y estudiantes, y con ello determinar si existe similitudes y diferencias 
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en las percepciones de los empleados y en su caso conocer las causas para propiciar 
soluciones tendientes al beneficio común.  
 
Los inconvenientes que se presentaron durante el desarrollo de la investigación y que de 
alguna manera afectan el curso normal de dicho trabajo. Se relaciona con la aplicación del 
instrumento de investigación, ya que la mayoría de los empleados son muy apáticos para 
responder un cuestionario. De las 100 encuestas aplicadas solo 77 fueron válidas, las otras 
23 se anularon al realizar el análisis total de los elementos, ya que estos no respondieron la 
mayoría de los ítems.  Por tal razón, fue necesario aplicar 43 encuestas más, para 
completar los 120 cuestionarios  requeridos. 
5.2 Recomendaciones 
 
Los japoneses utilizan un vocablo que lo llaman “Uchi”, que significa lo más sagrado y 
que representa: Familia, hogar, trabajo, amigos verdaderos, pareja y todo lo sublime, hay 
una consistencia muy fuerte en la dualidad familia-trabajo; este clima es muy favorable 
para trabajar y ser más productivos. 
 
La gestión del clima organizacional es una tarea que en gran medida recae sobre los 
ejecutivos de la organización, razón por la cual como producto del desarrollo de la 
investigación se hacen unas recomendaciones a los directivos de la U.T.CH., con el objeto 
de mejorar las condiciones de trabajo y la calidad de vida de sus empleados considerando 
que la primera y mejor estrategia debe ser la satisfacción del cliente interno. 
 
Los resultados de la investigación conllevan a considerar aspectos de baja calificación 
como las dimensiones confianza, presión, reconocimiento, equidad, e innovación para 
armonizar y garantizar un equilibrio relacional interno que se vea reflejado  en el mercado.  
 
Se recomienda establecer de manera permanente espacios de diálogo donde la 
comunicación sea ascendente y descendente, para generar confianza. El hecho de contar 
con este tipo de espacios garantiza un ambiente donde se expongan de manera clara y 
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precisa las opiniones de todos y cada uno de los funcionarios  que les permita sentirse 
informados de manera directa y no a través de rumores, puedan dar a conocer sus 
expectativas y facilite el intercambio de intereses, experiencias y conocimientos.  
 
Para disminuir la percepción de  presión hay que planear espacios de ambientes más 
relajados, liberadores de estrés, donde se integre el trabajo y momentos de ocio productivo, 
adoptar estrategias como pausas activas, pues está plenamente de mostrado que se es más 
productivo después de un breve descanso. Estas estrategias deben ir acompañadas de una 
correcta planeación de las actividades a desarrollar en cada área y ampliar los canales de 
comunicación de manera que cada servidor público tenga conocimiento de las labores y no 
los tomen por sorpresa.  
 
Con relación a la dimensión reconocimiento, es fundamental que se revise el sistema de 
compensación y verificar su consistencia en materia salarial, ya que esta debe garantizar 
un equilibrio entre el desempeño y la remuneración, no es suficiente el perfil o el nivel 
académico para determinar la remuneración. También se requiere la implementación de 
otros mecanismos de compensación no monetarias como los reconocimientos y estímulos 
educativos, ascensos  entre otros. Con estos estímulos se logra motivar el buen desempeño 
de las labores lo que redundaría en una  calidad y un  mejor servicio institucional. 
 
Para ser una organización equitativa o estar lo más próximo en esta dimensión, re debe 
trabajar en la implementación de un sistema de evaluación para medir eficientemente los 
resultados de cada empleado, no sólo en materia cuantitativa y cualitativa, sino también en 
los logros académicos, procedimientos para vinculación, permanencia y ascenso en los 
diferentes cargos de manera que le brinde a cada servidor seguridad y transparencia a los 
procesos. Con estas medidas se evita el sentimiento de favoritismo que se percibe en el 
ambiente  y la toma de decisiones subjetivos.   
 
Para el caso de la innovación, se le recomienda a los responsables de la toma de decisiones 
empoderar a todo el personal, pues se percibe un gran temor a actuar y funcionarios que se 
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sienten opacados. El empoderamiento genera confianza y seguridad elementos 
fundamentales para desencadenar momentos y espacios de innovación, hay que entender la 
innovación como una manear alternativa de resolver problemas y no como una 
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A. Anexo: Formato instrumento 
aplicado
 
ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL  
 
INSTRUMENTO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA UNIVERSIDAD 
TECNOLÓGICA DEL CHOCÓ  “DIEGO LUIS CÓRDOBA” 
El siguiente cuestionario pretende evaluar el clima organizacional de la U.T.CH., la información que 
usted suministre es totalmente confiable y anónima, por lo tanto no tendrá repercusiones negativas 
para usted.  
Cada ítem tiene 5 opciones de respuesta: Muy de acuerdo = 5, de acuerdo = 4, no estoy seguro 
= 3, en desacuerdo = 2, totalmente en desacuerdo = 1. Usted debe escoger la que más se acerque 
a su forma de percibir la realidad de la institución.   
 
Gracias por su colaboración 
No. Dimensiones ITEMS
1 2 3 4 5
1.    Tiene autonomía laboral
2.    Evalúa su trabajo realizado
1 AUTONOMIA 3.    Tiene iniciativa laboral
4.    Tiene libertad en la toma de decisiones.
5.    Organiza su trabajo como mejor le parece
6.    Tiene buenas relaciones laborales dentro de la institución.
7.    Promueve un ambiente amigable dentro de la institución.
2 COHESION 8.    Las personas que trabajan en su empresa se ayudan entre si.
9.    Existe amistad y cariño entre los miembros de la institución
10. Existe espíritu de trabajo en equipo entre las personas que
trabajan en la institución
11. Tiene libertad para comunicarse abiertamente con los superiores,
para tratar temas sensibles o personales.
12. La dirección tiene una confianza condescendiente hacia sus
empleados.
3 CONFIANZA 13.  Existe buena relación entre los superiores y subordinados.
14.  La dirección tiene plena confianza en sus empleados
15.  Tiene confianza con sus compañeros de trabajo
16.  Tiene mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo
17. Muchos trabajadores de su institución de su mismo nivel sufren de
un alto estrés, debido a la exigencia del trabajo
4 PRESION
18. Se siente estresado y ansioso con las responsabilidades que tiene
a su cargo 
19.  Se siente como si nunca tuviese un día libre
20.  Su institución es un lugar relajado para trabajar
21.  Su jefe lo motiva a que se supere cada día más
22.  Su jefe es para usted un ejemplo a seguir 
5 APOYO 23.  En esta institución los jefes cuidan a su personal 
24.  Su jefe lo respalda y deja que aprenda de sus errores
25.  Su jefe lo trata con respeto 
26.  Se estimula la capacitación de los funcionarios
27.  Su jefe reconoce cuando hace un buen trabajo
6 RECONOCIMIENTO28.  Hay funcionarios que no reciben atención, ni reconocimiento
29. Se ofrecen posibilidades para el desarrollo personal de los
funcionarios 
30. La Dirección se fija más en las habilidades de los funcionarios que
en sus debilidades.
31.  Puede contar con un trato justo por parte de su jefe
32.  Los objetivos que fija su jefe para su trabajo son razonables.
7 EQUIDAD
33. Los directivos tratan igual a todos los que trabajan en esta
institución.
34.  Su jefe no tiene favoritismo
35. Si su jefe despide a alguien es porque probablemente esa
persona se lo merece.
36.  Su jefe valora nuevas formas de hacer las cosas
37. Su jefe se anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos
problemas
8 INNOVACION 38.  En el departamento todos están abiertos al cambio
39.  Su jefe me anima a mejorar la forma de hacer las tareas 
40. En esta Institución continuamente se adoptan nuevos y mejores
métodos para hacer el trabajo
CALIFICACION
Sexo         F                     M 
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